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Señores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada 
SELECCIÓN DE PERSONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DESDE LA 
PERSPECTIVA DE LOS ASESORES DE NEGOCIOS DE MI BANCO, LA 
VICTORIA, 2016, Cuyo objetivo es determinar la relación entre la selección de 
personal y el desempeño laboral, el cual inicia con la introducción en donde se 
menciona la realidad problemática, antecedentes y teorías  que se tomaron para la 
investigación, siguiendo con el segundo capítulo que es el método, la investigación 
es de un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, con un nivel descriptivo correlacional , 
respecto a los resultados ,nos muestran de que efectivamente existe relación entre 
selección de personal y desempeño laboral el cual es confirmada por la prueba 
estadística Rho de Sperarman que nos muestra un coeficiente de correlación de 
0.428 con un  nivel de significancia bilateral de 0.010 . Siguiendo con la discusión 
se presenta los resultados de la tesis, haciendo una comparación de las 
similitudes o diferencias que se ha tenido con los antecedentes en donde los 
antecedentes guardan concordancia con la presente tesis, posteriormente se 
obtuvo como conclusión que se determinó la relación directa de la selección de 
personal con el desempeño laboral desde la perspectiva de los asesores de 
negocios de  Mi banco, la Victoria 2016, en cumplimiento del Reglamento de 
Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Título Profesional 
de Administrador de Empresas. 
 
Esperando cumplir con los requisitos de aprobación.   
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El presente trabajo de investigación es de un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, con un 
nivel descriptivo correlacional . Cuyo objetivo es determinar la relación entre la selección 
de personal y el desempeño laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios de Mi 
banco, La Victoria 2016. Se utilizaron las teorías de Ibáñez, M para la variable Selección de 
personal y la teoría de Selles y Bohlander ,G para la variable desempeño. La población 
estuvo conformada por 35 asesores de negocios a quienes  se les aplicó un cuestionario de 
preguntas por cada una de las variables. Los datos recolectados fueron procesados y 
analizados empleando el programa SPSS versión 22.En donde se podría afirmar que de 
forma independiente la variable selección de personal es regular en un  54,3%, y que el 
desempeño laboral también es regular con un 68,6%,a la luz de los resultados podemos 
decir cuando se da una regular selección de personal, el desempeño laboral también es 
regular en un  45,7%; y cuando la selección de personal es buen, el desempeño laboral 
también es bueno en un 22.9%. A través de la prueba estadística Rho de Spearman se 
probó, con un coeficiente de correlación de 0.428, estos resultados nos muestran de que 
efectivamente existe relación entre selección de personal y desempeño laboral. Obteniendo 
como conclusión que se determinó la relación directa de la selección de personal con el 
desempeño laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios de  Mi banco. 
 
 





























The present work of investigation is of a quantitative approach, applied type, with a descriptive 
correlational level. The objective is to determine the relationship between the selection of 
personnel and the performance of work from the perspective of the business advisers of Mi 
banco, La Victoria 2016. The theories of Ibáñez, M for the variable Selección de Pessoal and 
Snell's theory were used, S and Bohlander, G for the performance variable. The population was 
made up of 35 business consultants who were asked a questionnaire for each of the variables. 
The collected data were processed and analyzed using the SPSS version 22 program. In which it 
could be affirmed that the variable selection of personnel is regular in 54.3%, and that the labor 
performance is also regular with a 68.6 %, In the light of the results we can say when there is a 
regular selection of personnel, the labor performance is also regular in 45.7%; And when the 
selection of personnel is good, the job performance is also good at 22.9%. Through the Rho test 
of Spearman we tested, with a correlation coefficient of 0.428, these results show us that there 
is indeed a relation between selection of personnel and labor performance. Based on the 
conclusion that the direct relationship between the  selection of Personal with work 































I. INTRODUCCIÓN  
 
 
1.1 Realidad Problemática 
 
En la actualidad muchas organizaciones están sufriendo complicaciones y déficit 
en la selección del personal y por ello no obtienen un adecuado desempeño 
laboral de sus colaboradores. Este tema se viene dando en diferentes países del 
mundo y uno de ellos es en México, ya que en el periodo 2014 paso de 4.9 a 4.6% 
en su nivel de desempeño, esto debido a la inadecuada selección que se está 
dando. Además, se puede considerar otros factores internos y externos que se 
vienen suscitando en las empresas, tal como indica el informe de la organización 
Internacional del trabajo (OIT). 
Así también Cabe precisar que los españoles laboran más horas anuales que los 
alemanes, sin embargo, la riqueza del país no ha mejorado y el desempeño  a 
nivel empresarial tampoco, y esto genera una interrogante, ¿por qué no se obtiene 
el desempeño esperado? Tal vez porque no se está dando la selección adecuada 
ni el proceso adecuado para obtener al personal idóneo. 
 
Se conoce que los primeros pilares de la selección es la contratación del personal, 
que es una de las primeras etapas, porque tiene como meta conocer las fortalezas 
y debilidades entre los convocados posibles. Esta información se consigue en 
base a la hoja de vida de los postulantes. Se trata de comprobar que los 
convocados cumplan con los requisitos que solicita la empresa para que de esta 
manera se pueda otorgar el cargo a la persona idónea.  
Esta problemática también se viene dando en el Perú ya que solo el 50% de 
empresas logra tener una buena selección del personal y desempeño adecuado. 
Se sabe que el capital humano es lo más importante en las organizaciones y, 
actualmente son pocas las empresas que están tomando mayor conciencia del 





productividad y el logro de los objetivos de la organización. Este informe lo plasmó 
el periódico el Comercio. 
Este problema también se viene dando en Mi banco, que es una entidad 
peruana que surgió de la necesidad de ayudar a los empresarios de la 
Microempresa.  
 
Su capital es 100% peruano, se observa  que en la agencia la Victoria  los 
asesores de negocios no están cumpliendo con las metas mensuales, ya que su 
labor y enfoque es la captación, fidelización de los clientes y productividad, 
conjuntamente con el crecimiento de la cartera que tiene cada analista. El área de 
negocios es una de las áreas que tiene una meta relativamente alta porque son 
activos que presta el banco a sus clientes los cuales generan ganancias a corto y 
largo plazo. Como consecuencia del inadecuado desempeño de los asesores la 
cartera está decreciendo dejando con un indicador negativo para la agencia, esto 
se debe que no se está dando una adecuada selección del personal porque los 
asesores no demuestran la capacidad, experiencia, rapidez y asesoramiento. Así 
también se aprecia que algunos colaboradores tienen dominio en otras áreas 
como son una de ellas el área de operaciones. Es por este motivo que se está 
realizando esta investigación de carácter correlacional, para establecer la relación 
de las variables Selección del personal y Desempeño laboral en Mi Banco distrito 
de la Victoria, como también conocer la realidad que se viene dando. Se 














1.2 Trabajos Previos. 
 
A nivel internacional 
 
Pilatasing, M. (2015) La Selección del personal y su incidencia en el desempeño 
laboral en la empresa REPREMARVA en la ciudad de Ambato, (Tesis para 
obtener el Título de Psicólogo Industrial).Universidad técnica de Ambato, Ecuador. 
Esta investigación tiene  como intención dar solución al problema de la selección 
de personal el cual repercute en el adecuado desempeño de los colaboradores de 
la empresa. Tiene como objetivo general S. Es de enfoque cuantitativo porque una 
vez recolectado los datos posteriormente pasaran por un proceso estadístico y así 
poder obtener una parte de la realidad de los patrones investigada. Así también es 
de Nivel descriptivo correlacional, porque tiene como objetivo medir el grado de 
incidencia entre ambas variables y conceptualizar una solución y brindar una 
propuesta adecuada acorde a la necesidad de la organización. El marco teórico de 
la tesis se basó en Chiavenato para las dos variables y sus dimensiones.  
 
Su población fue la totalidad de sus colaboradores en total 48, se utilizó como 
técnica encuesta, como instrumento se aplicó un cuestionario. Respecto a los 
resultados después de aplicar el instrumento se procedió con el método Chi 
Cuadrado para analizar los datos, así también para lograr interpretar con mayor 
claridad la investigación, por último comparar el resultado del Chi cuadrado y 
posteriormente dar paso a la propuesta que se debe dar para la empresa. Se 
obtuvo un nivel de 95% de significación, después de observar los datos se 
procedió a rechazar la Ho hipótesis nula y aceptar H1 la alternativa que nos indica 
que “La selección de personal si incide en el desempeño laboral de la empresa en 
mención”. Se obtuvo como conclusión que la empresa es insuficiente al realizar el 
proceso de reclutamiento, selección y contratación, repercutiendo en el 
cumplimiento de las metas institucionales y el desempeño laboral, una de sus 
recomendaciones es la restructuración de un adecuado proceso de reclutamiento 





estructuración de un adecuado proceso de selección para que la empresa tenga 
buen número de convocados con potencial. 
 
Esta investigación aporta a la tesis en la precisión de la metodología permitiendo 
que la empresa utilice diferentes instrumentos y pruebas técnicas   para realizar un 
adecuado seguimiento a la selección del personal y por ello logren obtener un 
apropiado desempeño laboral. 
 
Carrasco, J. (2011) Selección del personal y su incidencia en el desempeño 
laboral del personal en la empresa PELISERVIME S.A DEL CANTÓN PELILEO de 
la ciudad de Ambato,(Tesis para obtener el título de Ingeniero de Empresas). 
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador .el autor plasma como realidad 
problemática que el personal no es lo más importante de la esta clínica y es 
tratado de forma empírica y por ello el personal desconoce de lo que debe o no 
hacer, esto se debe a que es la única clínica en la zona, por ello no tiene un 
proceso de selección adecuado y esto puede traer consigo problemas críticos para 
la organización. Tiene como objetivo elaborar un sistema de selección que mejore 
el desempeño laboral del personal de la Empresa “Peliservimed” S.A del Cantón 
Pelileo. Se utilizó el enfoque Cuantitativo, su nivel Exploratoria, Nivel descriptiva y 
Nivel Correlacional porque se examinó la relación de ambas variables. El marco 
teórico de la tesis se basó en Chiavenato para  la variable selección con sus 
respectivas dimensiones y para la segunda variable se trabajó con Ayala. Su 
población fue de 17 personas y con los pacientes que son 180, utilizando como 
técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.  
 
La tabulación de los datos se realizó mediante el programa Spss 15, 
posteriormente se analizaron los datos mediante el estadígrafo para la 
investigación de pruebas paramétricas el Chi cuadrado, se presenta de manera 
tabular y gráfica, se formularon 10 preguntas de las cuales obtuvo como resultado, 
en la fórmula se obtiene como Chi cuadrado el valor de 10,3, con el grado de 





personal mejora al desempeño laboral ”Teniendo como conclusión que la 
estructura no está soportada como debería ser, en un manual organizado que 
señale las funciones de cada unidad que defina sus responsabilidades, También 
concluye que una gran cantidad de pacientes no están conforme con el servicio 
que brinda la empresa las quejas que tienen de parte de los usuarios, esto puede 
llegar a perjudicar de gran manera a la organización porque una empresa depende 
de sus clientes. Tiene como recomendación que la empresa debe buscar 
convenios con empresas fuera del Cantón ,para de esa forma brindar servicios 
agregados de sus especialidad.  
 
Esta investigación contribuye a la tesis respecto al tipo de nivel que es descriptiva 
correlacional ya que se determinó, el tipo de relación que existe entre ambas 
variables.  
  
Barth, N. (2010). La incidencia de la selección de personal en la conformación de 
equipos de alto desempeño a nivel empresarial en la ciudad de Envigado, 
Colombia. (Tesis para optar al título de Ingeniera Administradora).Universidad San 
Buenaventura Colombia. El desarrollo de la presenta investigación es que se trata 
de identificar la incidencia de la selección de personal en el alto desempeño, ya 
que existe un fuerte interés y preocupación a nivel de las empresas ,el cual tiene 
como propósito aumentar el nivel de la selección de personal el cual contribuye a 
un buen desempeño laboral. Tiene como objetivo general descubrir la incidencia 
de la Selección de Personal en el alto desempeño a nivel empresarial. Tiene como 
nivel de estudio descriptivo correlacional porque trata de identificar qué relación 
existen entre ambas variables .Para el marco teórico se trabaja con los siguientes 
autores los cuales fueron para selección de personal el autor Chiavenato, Scott  y 
Snell y para la otra variable desempeño el autor Cardona .Su población es 
conformada por expertos en el tema que fueron 5 en total, los cuales fueron 
docentes universitarios entre otros. Como instrumento fue la entrevista 






Respecto a los resultados se interrelaciono el proceso de selección de personal 
con el EAD a partir de la teoría, y la información extraída, el cruce de las dos 
variables mostro datos suficientes para concluir que los todos los colaboradores 
de un EAD, al ser conformado por personal que tengan un buen nivel profesional y 
especializados, deben ser buscados, valorados y seleccionados a partir de un 
adecuado proceso de Selección. Los resultados nos indican que la Selección, el 
instrumento de medición  identificó que la selección de personal si incide en la 
conformación de equipos de alto desempeño a nivel empresarial, se consigue el 
cumplimiento del objetivo plasmado en la investigación.  
El proyecto tiene como conclusión que la Selección de personal es un proceso que 
conlleva pasos a seguir el cual debe tener indicadores que ayuden a poder 
seleccionar a la persona idónea para el cumplimiento del alto desempeño, así 
también determina que uno de los principales beneficios que consigue la 
organización al implementar los equipos de alto desempeño, es alcanzar las 
metas planteadas.  
 
Tiene como recomendación después de la tabulación y análisis, que el presente 
trabajo pueda aportar y sea tomado en cuenta para las empresas que no tengan 
clara la relación existente entre ambas variables. El presente proyecto aporta al 
trabajo de investigación mediante la metodología, el cual tiene como tipo de 




A nivel nacional 
 
Vera, M. (2014).Selección de personal y desempeño de los promotores en la 
marca NOKIA de la ciudad de Lima. (Tesis para la obtención de título profesional 
en Administración).Universidad César Vallejo Perú. La presenta investigación tiene 
como Objetivo general Identificar la relación de selección de personal y el 





consolidada que busca obtener el personal idóneo para el puesto ya que saben 
que cuando ocurre una inadecuada selección el trabajador no obtiene un buen 
desempeño y productividad, el tipo de estudio descriptivo correlacional ,se trata de 
una investigación no experimental de corte transversal pues se realizó sin manejar 
las variables, se observaron y se analizaron tal y como se presentaron en su 
ambiente. El marco teórico de la tesis se basó en Robbins  para la variable 
Selección y sus dimensiones y para la variable desempeño se trabajó con 
Lusthaus C, Adrien M, Anderson G, Carden F, y Plinio G, BID. Su población 
siendo de 57, Unidad de análisis muestra de 31 colaboradores, las Técnicas que 
se utilizo fue de la encuesta con la finalidad de recolectar datos primarios 
mediante la aplicación de los instrumento cuestionario.  
 
Los resultados de la investigación se aprecia que mediante el programa Spss se 
obtuvo el resultado del alfa de Cronbach de una confiabilidad del 84.8 para ambas 
variables el cual quiere decir que tiene un alto nivel de fiabilidad, así también en la 
prueba de hipótesis general es del 95% de confianza el cual indica que la variable 
selección de personal y desempeño laboral guardan correlación aceptando la 
hipótesis Hi, así también se relacionan cada una de las dimensiones plasmadas ya 
que tiene un nivel de confianza del 95% un valor de Chi de 17,311 con 2 grados 
de libertad existiendo una gran evidencia donde se rechaza Ho y aceptar 
H1,donde ambas variables se relacionan directamente con un p=0,000. 
obteniendo como conclusión que se identificó la relación directa de la selección del 
personal con el desempeño de los promotores en la marca “Nokia” ya que en los 
resultados obtenidos se pudo comprobar que el área de Recursos humanos no 
aplican estrategias de motivación que minimicen la presión de la competencia 
laboral siendo esto contraproducente en la selección  del postulante, así como 
también se evidencia la falta de profesional especializados en la evaluación de las 
pruebas de empleo, también la escasa descalificación de candidatos por errores 
en el llenado de solicitud, sumado a ello la poca confiabilidad de las condiciones 
físicas de salud de los seleccionados, repercutiendo en la viabilidad financiera de 






Se recomienda que todos los convocados pasen por un proceso de selección en 
donde deben de presentar todos los documentos mencionados en su CV, y para la 
segunda fase los candidatos cumplas con los requisitos establecidos por la 
empresa. Esta investigación contribuye a la tesis en la precisión del instrumento el 
cual fue creado para brindar posibles soluciones o estrategias al problema de la 
empresa.  
 
Así también Chávez, J. (2014).Selección de personal y el Rendimiento Laboral en 
la oficina de Recursos Humanos de la RED ASISTENCIAL SABOGAL de la ciudad 
de Lima. (Tesis para obtener el grado académico de Administración). Universidad 
césar Vallejo Lima, Perú. Presenta como problema que Es salud no posee un 
adecuado proceso de selección, no toman en cuenta al capital humano ya que 
estas personas brindan atención a los pacientes que necesitan de orientación, así 
también presenta un alto índice de rotación del personal. La presente investigación 
tiene como objetivo general determinar la relación que tienen las variables 
selección de personal y el rendimiento laboral. Su metodología Hipotética 
deductiva ya que se observaron para posteriormente determinar el problema, el 
cual llevo a la elaboración de la hipótesis. 
 
La presente investigación es de tipo descriptivo correlacional, para determinar la 
relación que existe entre ambas variables. El marco teórico de la tesis se basó en 
Chiavenato para las dos variables y sus dimensiones .Su población conformada 
por 30 colaboradores, la muestra fue a la totalidad de los trabajadores. Utilizando 
la técnica de la encuesta y su instrumento fue el cuestionario tipo Likert. Para los 
resultados, se realizó con la aplicación del estadístico de prueba Ch2 tiene como 
resultado un índice de libertad de ,023 o 4,4%, con lo que se valida la hipótesis 
alterna que la Selección de personal y rendimiento laboral en la Oficina, tiene un 
grado de relación significativa  
El autor concluye que las variables Selección del personal nuevo para la oficina de 





con el rendimiento laboral de los colaboradores de la oficina como dimensión 
también guardan relación, una de las recomendaciones es mejorar e programa del 
reclutamiento poniendo énfasis en los avisos de publicidad u otros, esta 
investigación contribuye a la tesis en la precisión de la metodología permitiendo 
que la empresa utilice diferentes instrumentos y pruebas técnicas   para realizar un 
adecuado seguimiento de ambas variables.  
 
Blanco, R. y Pérez, L. (2014).El proceso de selección del directivo público y su 
relación con el desempeño profesional en las Instituciones Educativas de los 
distritos de Santiago de Surco Y Barranco de la ciudad de Lima. (Tesis para 
obtener el título profesional en Administración).Universidad César Vallejo de Lima, 
Perú. El problema  es que los colaboradores no presentan un rendimiento óptimo 
en sus labores, denotan una actitud reactiva que proactiva, perjudicando de esta 
manera a sus labores, el autor propuso como objetivo general determinar la 
relación que existe entre el proceso de selección del directivo público y el 
desempeño profesional. Con respecto a su método de investigación utilizo el 
hipotético deductivo, el cual accedió a contrastar las hipótesis a través de un 
diseño estructurado, también busca el objetivo y medir la variable de estudio, su 
diseño no experimental. 
 
 
Con respecto al marco teórico de la tesis se basó en Tobón para la variable 
selección del directivo y sus dimensiones, y para la variable Desempeño trabajo 
con el teórico Anderson, tipo de estudio Nivel descriptivo correlacional, su 
población conformada por 79 directivos de ambos distritos anteriormente 
mencionados, y su muestra se consideró el muestreo censal y estuvo conformada 
por el total de 79 directivos pues se consideró el 100%.Utilizando como técnicas 
de recolección de información y como instrumento se presentó las fichas técnicas 
de las encuestas realizadas a los directivos. Para el presente proyecto se trabajó 
con la estadística Rho de Spearman con una escala ordinal, el cual se obtuvo 





variables, con un nivel de correlación alta, y de igual forma con cada uno de sus 
dimensiones que guardan una correlación  modera y alta. 
 
Obteniendo como conclusión que el proceso de selección del directivo público se 
relaciona directa y significativamente con el desempeño profesional con una 
correlación alta .Una de las recomendaciones es realizar evaluaciones 
permanentes a los directivos con el fin de con el fin de llevar un registro de las 
actividades asignadas. El presente proyecto contribuye al trabajo de investigación 
mediante la metodología ya que el tipo de estudio es a nivel descriptivo 
correlacional, ya que las variables selección del directivo y desempeño laboral se 
relacionan directamente. 
 
1.3 Teorías Relacionadas al tema 
 
Para la variable 1: Selección de Personal  
 
Según, Ibáñez, M. (2011) Establece que: 
 
La empresa tiene la plena libertad de decidir a quién seleccionar para 
laborar en su organización. El seleccionar la persona adecuada para el 
puesto, puede ser una de las decisiones más importantes que se tome, 
porque tendrá que ser la persona idónea para ocupar el cargo ya que esto 
será para beneficio de la empresa como del seleccionado, uno de los 
modos para evitar dificultades es saber escoger a la persona idónea y 
para obtenerlo se debe realizar un proceso técnico para encontrar a la 
persona que reúna las siguientes dimensiones las cuales  son, los 
conocimientos, habilidades, experiencias y cualidades para cubrir el 
puesto determinado,(p. 38,83). 
 
El autor se refiere que es muy importante tomar una decisión si se trata de 





que ocupe el puesto el cual tendrá que ser el apropiado para que de esta manera 
pueda ejercerla adecuadamente el cargo. Y esto es mediante un proceso técnico 
que requiere de requisitos que tiene que cumplir para que la persona sea 
seleccionada. Ibáñez (2011). 
 
Para el presente proyecto de investigación se trabajara con la teoría del autor en 
mención, ya tiene el contenido e indicada  las dimensiones las cuales aportaran 
para el presente proyecto. 
 
Dimensión: los conocimientos 
Si bien el autor no plantea un concepto acerca del conocimiento, se puede inferir, 
de acuerdo a su propuesta, que es el acto o efecto de conocer, además de 
concebirla como la capacidad del individuo para comprender y entender por medio 
de la razón la naturaleza, así como el resultado del proceso de aprendizaje. 
 
Dimensión: las habilidades  
En cuanto a las habilidades, se puede inferir que éstas son las aptitudes innatas, 
talento, capacidades o destrezas que muestra una persona para llevar a cabo una 
labor o actividad siempre con éxito.  
 
Dimensión: las experiencias 
En cuanto a las experiencias, son entendidas como el hecho de haber 
presenciado o conocido algo, así como la forma de conocimiento que se produce a 
partir de estas las observaciones o vivencias del individuo.  
 
Dimensión: Las cualidades 
En cuanto a las cualidades, éstas son las características que distinguen y definen 









Según, Arias,F. Heredia, V. (2006) Menciona que: 
Ya sea que se utilice el reclutamiento interno o el externo, finalmente 
deberá elegirse un candidato para la vacante en cuestión y para ello es 
necesario mencionar los principios rectores de las mismas. El relevante 
señalar, en primer lugar, la declaración universal de derechos Humanos, la 
cual ha sido signada por México, y otros países. En su artículo 2º indica: 
Toda persona tiene los derechos y libertades proclamados en esta 
declaración, sin distinción alguna raza, color, sexo, idioma, religión, opinión, 
política o cual otra índole posición económica o cualquier otra posición.. 
Presenta como dimensiones la colocación, orientación y ética profesional 
(...) (p.439, 441). 
 
Nos quiere decir que para toda organización es indispensable el capital humano, 
ya que apoya de gran manera al funcionamiento de la misma, pero siempre 
tomando en cuenta los derechos de cada postulante ya que hay principios 
rectores, y la Declaración universal de los derechos humanos quienes avalan al 
postulante. Para poder obtener al personal idóneo se debe tomar en cuenta los 
siguientes factores: colocación, orientación y ética profesional los cuales 
permitirán selecciona a la persona indicada (Arias & Heredia (2006). 
 
Con respecto a la colocación propone que: 
Es común seleccionar a los candidatos teniendo en cuenta sólo un puesto 
o trabajo en particular. Sin embargo parte de la tarea del seleccionador es 










La Orientación comenta que: 
Es necesario considerar el trabajo del seleccionador ya no como 
limitada por las fronteras de la empresa sino en un sentido más amplio y 
teniendo como marco de referencia los problemas de subocupación y 
desempleo en el País. Entonces, es caso de no ser posible aceptar a un 
candidato es responsabilidad social del seleccionador orientarlo; es 
decir, dirigirlo a otras posibles fuentes de empleo (..) (p. 441). 
 
Como último de los aspectos es la ética profesional se menciona que: 
“Muchas veces los seleccionados no se dan cuenta de las enormes implicaciones 
éticas y humanas así como para la propia empresa de su trabajo (..) (p.442). 
 
Según Castillo, J (2006) Comenta que: 
El proceso de selección tiene como objetivo escoger ,dentro del grupo de 
candidatos reclutados ,aquel que por sus habilidades, conocimientos y 
actitudes presente las mayores posibilidades de desempeñarse 
adecuadamente tanto en el cargo vacante como el resto de la compañía. La 
selección de personal debe buscar en primer término, que el candidato se 
encaje dentro de la empresa y posteriormente en el cargo que va ocupar, 
pues se debe seleccionar tanto para el presente como para el futuro 
teniendo en cuenta que el nuevo colaborador no permanecerá todo el 
tiempo en el mismo cargo (…) (p.120,121) 
 
En síntesis el autor comenta que la poder seleccionar al personal indicado se debe 





mayoría cumplan con los requisitos que solicita la empresa, así también se debe 
de tomar en cuenta las dimensiones planteadas las cuales son: habilidades, 
conocimientos y actitudes las cuales permitirán seleccionar al candidato apropiado 
para el cargo.  
 
Según Grados, J. (2013) Menciona que: 
 
La importancia de una buena selección radica en tener las mejores 
expectativas de un trabajador en el desempeño de sus actividades dentro 
de la organización, por consiguiente, la evaluación debe realizarse de 
manera secuencias y precisa contemplando los siguientes aspectos. 
Experiencia laboral, trayectoria académica y aspectos psicológicos. Estos 
son los componentes básicos de la personalidad de un individuo que hacen 
pasible su óptimo desarrollo dentro de una sociedad y específicamente en 
ámbito laboral. Por lo que deberán analizarse usando técnicas confiables.  
 
Esto quisiere decir que para seleccionar al personal adecuado se debe llegar a 
cabo un proceso técnico que permita conocer al seleccionado, conjuntamente 
tener expectativas favorables en el desempeño de su trabajo dentro de la 
organización. Y tomar en cuenta los aspectos mencionados anteriormente.  
 
 
Para la variable 2: Desempeño Laboral  
Según Snell,S. Bohlander,G. (2012) Indica que: 
Es el resultado de un proceso mediante el cual se crea un ambiente laboral 
en el que las personas pueden desempeñase al máximo de sus 
capacidades con el fin de cumplir con los objetivos de la empresa. Es un 
sistema completo de trabajo que emana de los objetivos de la 





sistemas de administración del desempeño, es el resultado de un proceso 
anual o bianual en el que en el que un gerente evalúa el desempeño de un 
empleado en relación a los requerimientos de su puesto y utiliza la 
información para mostrar a la persona dónde se necesitan mejoras y 
porque. Por lo tanto las evaluaciones son una herramienta que algunas 
empresas pueden utilizar para mantener y mejorar su productividad y 
facilitar el progreso hacia sus objetivos estratégicos. La evaluación de los 
subordinados la han utilizado tanto las organizaciones grandes como las 
pequeñas, es por ello que las dimensiones del desempeño que juzgan más 
apropiadas para las evaluaciones de los subordinados incluyen el 
liderazgo, la comunicación oral, delegación de autoridad, coordinación de 
esfuerzos e intereses de los subordinados (p.344, 356). 
 
Nos da a entender que es un proceso donde el jefe o gerente inmediato observa y 
evalúa el desempeño del colaborador, cuál es el nivel que ha alcanzado el 
subordinado al momento de realizar su trabajo, las cuales están compuestas de 
metas y tiempos establecidos por parte de la empresa, así también en cuando los  
jefes inmediatos pueden dar a conocer a los subordinados donde están fallando y 
porque y brindar el apoyo en sus falencias para que de esta manera el 
colaborador mejore  y pueda desempeñarse adecuadamente en su trabajo.  (Snell 
& Bohlander, 2012). 
Para el presente proyecto de investigación se tomara la teoría en mención ya que 
es la apropiada para el proyecto, porque tiene el contenido y dimensiones 
apropiadas para el proyecto.  
 
Dimensión: El Liderazgo 
Si bien el autor no plantea un concepto acerca del liderazgo se puede inferir que 





cada uno de sus compañeros, para que en conjunto realicen un  trabajo en equipo 
y logren alcanzar las metas que establece la empresa. 
 
Dimensión: Comunicación Oral 
Se puede inferir que es el medio de comunicación en la que se interrelaciones las 
personas para que de esta manera puedan comunicarse y expresarse libremente 
ante sus compañeros, brindando ideas o posibles soluciones a conflictos, 
incertidumbres, o mejoras en algún tipo proceso para la organización. 
 
Dimensión: Delegación de autoridad 
Es cuando el colaborador recibe la potestad del jefe inmediato para que realice 
tareas o conceder su representación, así también delegar funciones a las 
personas que se encuentran en el equipo de trabajo. De esta manera el 
colaborador podrá explotar sus talentos y cualidades que le permitan 
desempeñarse satisfactoriamente.  
Dimensión: Coordinación de esfuerzos:  
Es el trabajo organizado que realizan los colaboradores para el cumplimiento de 
las metas asignadas.  
 
Dimensión: Intereses 
Es lo que espera el colaborador después de su trabajo realizado favorablemente, 
como son reconocimientos, así también busca desarrollase profesionalmente y 
estar comprometido con la organización.  
 
Según Blanco, A. (2007) Define como: 
La combinación de atributos psicológicos de un trabajador, combinación 





si dicho trabajador produjo una adecuada asimilación e integración de su 
formación, experiencia y habilidades. El grado de combinación de estas 
variables sólo puede detectarse por sus resultados, es decir, por la calidad 
y la cantidad del desempeño laboral en un contexto laboral concreto. De 
esta forma si deseamos comprender el perfil y el nivel óptimo de 
competencias en un trabajo y en una organización determinada, tendremos 
que centrar el análisis en los comportamientos observables de aquellas 
personas de alto rendimiento en el ámbito.  
 
Según Galeano, L. (2012) Indica que: 
La evaluación del desempeño pretende valorar lo que hace un empleado, 
constituyéndose en una herramienta útil de retroalimentación para el 
desarrollo de una eficiente administración del talento humano de las 
organizaciones. 
Como objetivo primordial de la evaluación del desempeño es determinar el 
valor del colaborador, sobre su idoneidad para el trabajo, de igual forma 
con esta herramienta se trata de conocer la máxima información del 
colaborador con el fin de no errar en su ubicación, detectar las 
necesidades que pueda tener tanto personal como de entrenamiento, 
formación y desarrollo. De esta manera se toma como marco referencial 
para la toma de decisiones en las promociones de personal. 
Otros de los objetivos que busca la evaluación del desempeño , es 
encontrar un patrón de comportamiento y una comparación del desempeño 
para estimular a los colaboradores con aumento de sueldos o premios por 
su producción y eficiencia, y encontrar la proyección de los trabajadores 







Se debe dar lugar a la evaluación del desempeño después del entrenamiento, la 
formación o el desarrollo, y trata de evaluar lo que la persona hace antes de 
calificar lo que la persona .El desempeño laboral tiene como objetivo fundamental 
determinar el valor del empleado, sobre todo su idoneidad para el trabajo; 
igualmente, con esta herramienta se pretende obtener la máxima información del 
empleado con el fin de no errar en su ubicación, detectar las necesidades que 
pueda tener, tanto personales como de entrenamiento, formación y desarrollo, 
contando así con un marco de referencia para la toma de decisiones en las 
promociones de personal.  
 
Según Castillo, J (2006) Estable que:  
El desempeño de los trabajadores de una organización es el resultado de 
Múltiples actividades de la administración de personal que están altamente 
relacionadas entre sí conformando un sistema. Al desarrollar aisladamente 
algunas de las funciones descuidando los demás, la eficiencia de la gestión 
de personal tiende a disminuir, lo mismo que la productividad de la 
compañía.  
En síntesis nos explica que el desempeño laboral es el resultado de un proceso 
que emana actividades de parte de la empresa para el colaborador, el cual deberá 
cumplir para su desarrollo, en beneficio de ambos.  
 
Según Ibáñez, M (2011)  
El rendimiento del talento humano es una apreciación sistemática del     
desempeño de cada colaborador, en función de las actividades que realiza en el 
cargo que ocupa en el cumplimiento de las metas y resultados que debe de 
cumplir y de su potencial de desarrollo. Es un proceso técnico es de forma 





talento humano en el cumplimiento de sus actividades, en términos de 
oportunidad, cantidad y calidad de su desempeño. Parte del proceso es comunicar 
al colaborador de qué forma se viene desempeñando, y cuál es su nivel de 
cumplimiento. Es por ello que se deben de realizar planes de mejora para poder 
influir en el desempeño correcto de sus actividades.  
Los factores de evaluación: 
Asistencia y puntualidad, capacidad de compartir conocimientos y habilidades, 
capacidad de organizarse y utilizar productivamente el tiempo, coordinación y 
control, creatividad, estabilidad emocional, responsabilidad, superación, interés y 
capacidad, cooperación, iniciativa, habilidad, motivación y planificación. 
Nos quiere decir que el desempeño laboral de los trabajadores se ve reflejado en 
el logro de sus actividades o tareas que debe realizar correspondiente a su puesto 
de trabajo, y ello será evaluado por el jefe inmediato de manera objetiva y 
documentada. El desempeño se debe de medir en tiempos o en periodos pueden 
ser trimestrales, semestral o anual, se debe tener comunicación con el 
colaborador de qué forma se viene desempeñando y cuál es su nivel de 
cumplimiento y de ello se elabora un plan de mejora para que pueda influir en su 
desempeño.  
 




¿Qué relación existe entre la selección de personal y Desempeño laboral desde la 









¿Qué relación existe entre los conocimientos y el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016? 
 
¿Qué relación existe entre las habilidades y el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016? 
 
¿Qué relación existe entre las experiencias y el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016? 
 
¿Qué relación existe entre las cualidades y el desempeño laboral desde la 





La relevancia de la investigación en el ámbito teórico consiste en observar si las 
dimensiones que propone los teóricos Ibáñez Snell y Bohlander, se ajustan al 
contexto de una entidad bancaria como Mi Banco. De acuerdo a ello, además, se 
obtendrá ciertos datos que pueden contribuir a la redefinición de los conceptos 
propuestos por los teóricos en cuestión. 
 
Justificación Práctica  
Con respecto a la justificación práctica la investigación es relevante por cuanto 
aportará a mejorar el proceso de selección personal y brindará información 





organizar un proceso de selección el cual permita elegir al personal idóneo para el 
puesto  y de esta manera optimizar el desempeño laboral. 
 
Justificación Metodológica  
En el ámbito metodológico, la investigación aporta en la creación de dos 
instrumentos de medición, que midan el comportamiento de las variables: que son 
la selección del personal y el desempeño laboral.  
 
Justificación Social  
Con respecto a la justificación social el presente proyecto de investigación 
repercutirá para el mejoramiento de la selección de los asesores de negocios y el 
desempeño, para beneficios de cada uno de ellos como también para la entidad 
ya que le se le brindara estrategias, instrumentos que permitirán que el problema 
en mención pueda obtener soluciones para bienestar de los colaboradores, el área 
y para Mi Banco. 
 
1.6 Hipótesis 
Existe una relación significativa entre la selección de personal y Desempeño 





Los conocimientos tienen relación con el  desempeño laboral desde la perspectiva 






Las habilidades tienen relación con el desempeño laboral desde la perspectiva de 
los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016 
 
Las experiencias tienen relación con el  desempeño laboral desde la perspectiva 
de los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016 
 
Las cualidades tienen relación con el desempeño laboral desde la perspectiva de 
los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016 
 
 
1.6 Objetivo General 
Determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral 
desde la perspectiva de los asesores de negocios de Mi banco, La Victoria 2016. 
 
Objetivos Específicos 
Determinar la relación de los conocimientos y el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016 
 
Determinar la relación de las habilidades y el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016 
 
Determinar la relación de las experiencias y el  desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016 
 
Determinar la relación de las cualidades y el  desempeño laboral desde la 










2.1 Diseño de Investigación 
 
El presente proyecto presenta un Diseño No experimental de corte transversal, 
porque se da sin manejar las variables, se observaron y analizaron tal como se 
mostraron en su contexto. Como señala Kerlinger (1989, Citado por Hernández, 
Fernández y Baptista, 2000):”La investigación no experimental es toda 
investigación  que resulta imposible manipular variables. 
Es este tipo de investigación, no se edifica ningún escenario, se observan las ya 
existentes y se asociará las dimensiones selección de personal y desempeño 
laboral. Este caso se trata de la situación de las evaluaciones dadas a los 
asesores de negocios en Mi banco del Distrito de La Victoria-2016. 
Nivel de la investigación 
La investigación es de carácter descriptiva correlacional con el objetivo de ver qué 
relación existe entre la Selección del personal y el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de Negocios. 
Sabino, C. (2010), Nos indica que esta investigación correlacional es el tipo de 
estudio que da como efecto la evaluación que existe entre dos o más variables, 
así también señala que este tipo de investigación al momento de describir algunas 
características que son principales de conjuntos homogéneos, utiliza criterios 
sistemáticos para descartar los elementos esenciales “Es decir que mide, evalúa y 
recolectan datos de los conceptos utilizados entre ellos sus aspectos, dimensiones 
y componentes del fenómeno que se investigara”. 
Tipo de investigación 






2.2 Variable Operacionalización 
 
Según Arias (2006) menciona que el investigador adquiere diversas alternativas 
para dar a conocer la definición  operacionalmente y obtener  la que brinde mayor 
información de esta forma captar mejor la idea. Para dar a conocer una adecuada 
selección se debe plasmar en el cuadro donde se coloca las dimensiones, 
indicadores para la propia definición operacional.  
Las variables a medir son:  
V1: Selección de personal 
























Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala/Likert 
 
 
Según Ibáñez M (2011)  
 
La empresa tiene la plena libertad de decidir 
a quién seleccionar para laborar en su 
organización. El seleccionar la persona 
adecuada para el puesto, puede ser una de 
las decisiones más importantes que se 
tome, porque tendrá que ser la persona 
idónea para ocupar el cargo ya que esto 
será para beneficio de la empresa como del 
seleccionado, uno de los modos para evitar 
dificultades es saber escoger a la persona 
idónea y para obtenerlo se debe realizar un 
proceso técnico para encontrar a la persona 
que reúna las siguientes dimensiones las 
cuales  son, los conocimientos, habilidades, 
experiencias y cualidades para cubrir el 






La variable será medida 
por un cuestionario de 
30 ítems, las cuales 
están conformadas por  




























































Aptitud en el puesto 
Manejo de estrés 




















adaptación al área  
Administración de cartera de 
clientes 
Resultados obtenidos 



















































Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala/Likert 
 
 
Según Snell, S. Bohlander, G. (2012)  
Es el resultado de un proceso mediante 
el cual se crea un ambiente laboral en el 
que las personas pueden desempeñase 
al máximo de sus capacidades con el fin 
de cumplir con los objetivos de la 
empresa. Es un sistema completo de 
trabajo que emana de los objetivos de la 
organización. La evaluación del 
desempeño es una parte importante de 
los sistemas de administración del 
desempeño, es el resultado de un 
proceso anual o bianual en el que en el 
que un gerente evalúa el desempeño de 
un empleado en relación a los 
requerimientos de su puesto y utiliza la 
información para mostrar a la persona 
dónde se necesitan mejoras y porque. 
(p.344, 356).  
 
 
La variable será 
medida por un 
cuestionario de 30 
ítems, las cuales están 
conformadas por  5 

















trabajo en equipo 
Iniciativa en el trabajo  
Compromiso participativo 
organización de trabajo  
resistencia al cambio 
Motivación inspiradora 
Cooperación 
Apertura hacia el aprendizaje  
Capacidad crítica 
Capacidad de gestión  































Delegación de Autoridad  
 
 
Planificación de tareas 
Distribución de funciones 










sincronización de actividades 
normas y políticas transparentes 
integración de actividades 
mejoras continuas 


















2.3 Población y muestra 
 
La población estará constituida por los asesores de negocios de la entidad Mí 
banco distrito de la Victoria, los cuales suman 35 en total. 
De la población, dice Ballestrini 1997, es: “conjunto finito e infinito de personas, 
casos o elementos que presentan características comunes”, p.123. 
La investigación empleará el censo, ya que se tiene acceso a toda la población y 
la misma está constituida por menos de 100 asesores.  
En tal sentido, no se empleará muestra. Como señala Hernández, R. (2014), no 
siempre, pero en la generalidad de los escenarios sí ejecutamos el estudio en una 
muestra. Sólo cuando queremos realizar un censo debemos incluir en el estudio a 
todos los casos (personas, animales, plantas, objetos) de la población, p 172.  
 
2.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
La técnica: 
La técnica que se empleara es la encuesta. De acuerdo a Hernández, R. (2010) 
define que, “Recolectar los datos implica elaborar un plan detallado de 
procedimientos que conducen a reunir datos con un propósito específico”. 
 
El instrumento: 
Es un cuestionario de preguntas, el cual está constituido por dos instrumentos; 
cada uno de 30 ítems. 
Según Hernández y batista, P. (2010), un cuestionario de preguntas cerradas, son 
aquellas que contienen opciones de respuesta previamente delimitadas. Son más 
fáciles de codificar y analizar. (p. 127). 
La validez: se realizó a través del juicio de expertos: dos metodológicos y tres 





















CLARIDAD 75 80 75 80 75 77 
OBJETIVIDAD 75 80 75 80 75 77 
PERTINENCIA 75 80 75 80 75 77 
ACTUALIDAD 75 80 75 75 75 76 
OGANIZACIÓN 75 80 75 70 75 75 
SUFICIENCIA 75 80 75 75 75 76 
INTENCIONALIDAD 75 80 75 75 75 76 
CONSISTENCIA 75 80 75 80 75 77 
COHERENCIA 75 80 75 80 75 77 
METODOLOGÍA 75 80 75 80 75 77 
 
 

























CLARIDAD  75 80 75 80 75 77 
OBJETIVIDAD 75 80 75 80 75 77 
PERTINENCIA 75 80 75 80 75 77 
ACTUALIDAD 75 80 75 75 75 76 
OGANIZACIÓN 75 80 75 70 75 75 
SUFICIENCIA 75 80 75 75 75 76 
INTENCIONALIDAD 75 80 75 75 75 76 
CONSISTENCIA 75 80 75 80 75 77 
COHERENCIA 75 80 75 80 75 77 
METODOLOGÍA 75 80 75 80 75 77 
 
 









 La confiabilidad 
Se realizó mediante el programa estadístico SPSS versión 22. Cabe 
precisar que el alfa de CRONBACH es un índice de consistencia interna, el 
cual debe ser mayor 0.70 para seguir con el proyecto. 
 









El análisis de la variable 1 es fiable porque el alfa de cronbach  dio como resultado 
0.773 es decir que tiene una fuerte confiabilidad y las correlaciones entre los ítems 
es fiable. 
 








El análisis de la variable 2 es fiable porque el alfa de cronbach dio como   
resultado 0,721 es decir que tiene una moderada confiabilidad  y las correlaciones 





Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
,773 30 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 















Para ambas variables la fiabilidad es del 0.839 de alfa de cronbach, el cual nos 
indica que tiene una fuerte confiabilidad.  
 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
Se empleará una estadística de tipo inferencial, lo cual incluye la prueba de 
normalidad y las pruebas de hipótesis respectivas, entre ella se puede mencionar:  
 
Prueba de hipótesis 
Prueba de correlación 
Rho de spearman  
Según Mendenhall, Beaver y Beaver (2010), “El coeficiente de correlación de 
rango de Rho Spearman se usa como estadístico de prueba para probar la 
hipótesis de que no haya asociación entre dos poblaciones.” (p. 662) 
Cabe precisar que la estadística inferencial, según Katherine, 2008. (Parr.1),“Es el 
proceso mediante el cual se deduce propiedades y características de la población 
a partir de la muestra significativa”. 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
La investigación considera la veracidad y la autenticidad de proyecto a partir de la 
revisión del mismo a través del software anti plagio Turnitin, cuyo porcentaje fue 
del 12%. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 






III. RESULTADOS  
 
 CORRELACIONES DE LAS VARIABLES  
 








Rho de Spearman SELECCIÓN DE 
PERSONAL 
Coeficiente de correlación 1,000 ,428* 
Sig. (bilateral) . ,010 
N 35 35 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de correlación ,428* 1,000 
Sig. (bilateral) ,010 . 
N 35 35 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
 
 
 CORRELACIONES DE LAS DIMENSIONES 
 
 






Rho de Spearman CONOCIMIENTOS Coeficiente de correlación 1,000 ,413* 
Sig. (bilateral) . ,014 
N 35 35 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de correlación ,413* 1,000 
Sig. (bilateral) ,014 . 
N 35 35 
















Rho de Spearman HABILIDADES Coeficiente de correlación 1,000 ,504** 
Sig. (bilateral) . ,002 
N 35 35 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de correlación ,504** 1,000 
Sig. (bilateral) ,002 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 






Rho de Spearman EXPERIENCIAS Coeficiente de correlación 1,000 ,492** 
Sig. (bilateral) . ,003 
N 35 35 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de correlación ,492** 1,000 
Sig. (bilateral) ,003 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 






Rho de Spearman CUALIDADES Coeficiente de correlación 1,000 ,459** 
Sig. (bilateral) . ,006 
N 35 35 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de correlación ,459** 1,000 
Sig. (bilateral) ,006 . 
N 35 35 








 TABLA NRO.1  
 
SELECCIÒN DE PERSONAL Y  DESEMPEÑO LABORAL 
 
Observando la tabla siguiente las variables en forma independiente, se podría 
afirmar que la selección de personal es regular en un  54,3%, y que el desempeño 
laboral también es regular con un 68,6%. 
Sin embargo el objetivo general de la investigación es Identificar qué relación 
existe entre ambas variables en mención, que a la luz de los resultados podemos 
decir que cuando se da una regular selección de personal, el desempeño laboral 
también es regular en un  45,7%; y cuando la selección de personal es buen, el 
desempeño laboral también es bueno en un 22.9%. Estos resultados nos 
muestran de que efectivamente existe relación entre selección de personal y 
desempeño laboral. 
Además, tenemos como hipótesis general que si existe relación significativa entre 
la Selección de personal y desempeño laboral hipótesis que es confirmada por la 
prueba estadística Rho de Sperarman que nos muestra un coeficiente de 
correlación de 0.428 con un  nivel de significancia bilateral de 0.010 es decir , si se 
confirma la hipótesis de que existe una correlación significativa entre estas dos 
variables, en valores porcentuales, el índice de correlación nos expresa que existe 
un 42.8% de correlación entre las dos variables , que es calificada como un nivel 








TABLA N. 1 




DESEMPEÑO LABORAL  (V2) 
 
        Total 
Rho  
Spearman 







22,9% 22,9% 45,7% 
Sig (Bilateral) 
=0.010 Total 





SELECCION DE PERONAL *DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total regular bueno 
SELECCION DE PERONAL regular Recuento 16 3 19 
% del total 45,7% 8,6% 54,3% 
bueno Recuento 8 8 16 
% del total 22,9% 22,9% 45,7% 
Total Recuento 24 11 35 













 TABLA NRO. 2 
 
 
Conocimientos y Desempeño Laboral 
 
 
Considerando la relación entre los conocimientos y el desempeño laboral, se tiene 
que el 68,6% de los asesores encuestados expresan que sus conocimientos son 
regulares, seguido de un 25,7% que consideran que sus conocimientos son 
buenos y el 5,7% que indican que son deficientes. 
El primer objetivo específico de la investigación es determinar la relación de los 
conocimientos y el desempeño laboral, la Tabla N° 02 nos muestra que cuando los 
conocimientos son regulares un 57,1% el desempeño laboral también es regular, y 
cuando los conocimientos son buenos en un 17,1 el desempeño también es 
bueno, esto nos muestra que efectivamente existe una relación entre los 
conocimientos y el Desempeño laboral. Por otro lado, se tiene los resultados de la 
prueba estadística Rho de Spearman con un coeficiente de correlación Rho = 
0.413 y una Sig. Bilateral = 0.14 que demuestra que se tiene una correlación 
significativa entre conocimientos y desempeño laboral, en valores porcentuales el 
índice de correlación nos expresa que existe un 41.3% de correlación, que podría 
ser calificada como un nivel de correlación leve. 
 
 
TABLA N. 2 
 





DESEMPEÑO LABORAL  
Total 
Rho 
Spearman Regular Bueno 
Deficiente 2,9% 2,9% 5,7%  
0.413 Regular 57,1% 11,4% 68,6% 
Bueno  8,6% 17,1% 25,7% Sig 






CONOCIMIENTOS*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total regular bueno 
CONOCIMIENTOS deficiente Recuento 1 1 2 
% del total 2,9% 2,9% 5,7% 
regular Recuento 20 4 24 
% del total 57,1% 11,4% 68,6% 
bueno Recuento 3 6 9 




Recuento 24 11 35 
    
% del total 68,6% 31,4% 100,0% 
 
 




Total regular bueno 
1.Está suscrito a alguna 
revista on-line o medio de 
información físico 
Nunca Recuento 9 2 11 
% del total 25,7% 5,7% 31,4% 
Casi Nunca Recuento 5 7 12 
% del total 14,3% 20,0% 34,3% 
A veces Recuento 10 0 10 
% del total 28,6% 0,0% 28,6% 
Casi Siempre Recuento 0 1 1 
% del total 0,0% 2,9% 2,9% 
Siempre Recuento 0 1 1 
% del total 0,0% 2,9% 2,9% 
Total Recuento 24 11 35 










 TABLA NRO. 3  
 
 
Habilidades y desempeño laboral  
 
Considerando las habilidades como una dimensión de la variable Selección de 
personal, se tiene en los resultados obtenidos que el 60.0% de los trabajadores 
encuestados nos expresan que sus habilidades son regulares y un 40% 
consideran que son buenas.  
El segundo objetivo específico de la investigación es determinar la relación entre 
las habilidades y el desempeño laboral, la Tabla N° 03 nos muestra que cuando 
las habilidades son regulares en un 51,4%, el desempeño laboral también es 
regular. Y por otra parte cuando las habilidades son buenas el desempeño laboral 
también es buena un 22,9%, esto nos muestra que efectivamente existe una 
relación entre las habilidades y el Desempeño laboral. Por otro lado, se tiene los 
resultados de la prueba estadística Rho de Spearman con un coeficiente de 
correlación Rho = 0.504 y una Sig. Bilateral = 0.002 que demuestra que se tiene 
una correlación significativa entre las habilidades y desempeño laboral, 
Considerando la escala de cuatro categorías para la correlación tendríamos que 
calificar el resultado obtenido es una correlación moderada.  
TABLA N. 3 
HABILIDADES Y DESEMPEÑO LABORAL 
HABILIDADES 
(D2 V1 ) 
DESEMPEÑO LABORAL  (V2)  
        Total 
Rho  
Spearman 
Regular Bueno Rho= 0.504 
Regular 
51,4% 8,6% 60,0% 
Bueno  
17,1% 22,9% 40,0% 
Sig (Bilateral) 
=0.002 Total 







HABILIDADES*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total regular bueno 
HABILIDADES regular Recuento 18 3 21 
% del total 51,4% 8,6% 60,0% 
bueno Recuento 6 8 14 
% del total 17,1% 22,9% 40,0% 
Total Recuento 24 11 35 
% del total 68,6% 31,4% 100,0% 
 
 
 TABLA NRO.4 
 
Experiencias y desempeño laboral  
 
Considerando las experiencias como una dimensión de la variable Selección de 
personal, los asesores encuestados expresan que sus experiencias son un 82,9% 
regulares, seguido de un 14,3% que consideran que son buenas y  un 2,9% que 
son deficientes.  
El tercer objetivo específico de la investigación es determinar la relación de las 
experiencias y el desempeño laboral, la Tabla N° 04 nos muestra que cuando las 
experiencias son regulares el desempeño laboral también es regular en un 60.0% 
.Y cuando las experiencias de los asesores son buenas el desempeño también es 
bueno con un 8,6%, esto nos muestra que efectivamente existe una relación entre 
las experiencias y el desempeño laboral.  
 
Por otro lado, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman 
con un coeficiente de correlación Rho = 0.492 y una Sig. Bilateral = 0.003 que 
demuestra que se tiene una correlación significativa entre las experiencias y 





que existe un 49.2% de correlación entre las dos variables, que podría ser 











Total regular bueno 
EXPERIENCIAS deficiente Recuento 1 0 1 
% del total 2,9% 0,0% 2,9% 
regular Recuento 21 8 29 
% del total 60,0% 22,9% 82,9% 
bueno Recuento 2 3 5 
% del total 5,7% 8,6% 14,3% 
Total Recuento 24 11 35 





TABLA N. 4 
 





DESEMPEÑO LABORAL  
Total 
Rho 
Spearman Regular Bueno 
Deficiente 2,9% 0,0% 2,9%  
Rho= 0.492 Regular 60,0% 22,9% 82,9% 
Bueno  5,7% 8,6% 14,3% Sig (Bilateral)= 





 TABLA NRO. 5 
 
Cualidades y desempeño laboral 
 
Considerando la relación entre las cualidades y desempeño laboral, se tiene que 
el 54,3% de los trabajadores encuestados expresan que sus cualidades son  
regulares, seguido de un 42,9% que son buenas y en un 2,9% que consideran que 
son muy buenas.  
El cuarto objetivo específico de la investigación es determinar la relación de las 
cualidades y el  desempeño laboral desde la perspectiva de los asesores de 
negocios  de Mi banco, distrito de la Victoria 2016; la Tabla N° 05 nos muestra que 
cuando las cualidades son regulares, el desempeño laboral también es regular en 
un 45.7%, y por otro lado  cuando las cualidades de los asesores son buenas el 
desempeño laboral es regular con un 22.9%, seguido de un 20.0% que consideran 
que son buenos. Por otro lado, se tiene los resultados de la prueba estadística 
Rho de Spearman con un coeficiente de correlación Rho = 0.459 y una Sig. 
Bilateral = 0.006 que demuestra que se tiene una correlación significativa entre las 
experiencias y desempeño laboral de los asesores de negocios. En valores 
porcentuales el índice de correlación nos expresa que existe un 45.9% de 
correlación entre las dos variables, que podría ser calificada como un nivel de 
correlación débil.  
TABLA N. 5 
 





DESEMPEÑO LABORAL  
Total 
Rho 
Spearman Regular Bueno 
Regular 45,7% 8,6% 54,3%  
Rho= 0.459 Bueno 22,9% 20,0% 42,9% 
Muy Bueno  0,0% 2,9% 2,9% Sig (Bilateral)= 






CUALIDADES*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total regular bueno 
CUALIDADES regular Recuento 16 3 19 
% del total 45,7% 8,6% 54,3% 
bueno Recuento 8 7 15 
% del total 22,9% 20,0% 42,9% 
muy bueno Recuento 0 1 1 
% del total 0,0% 2,9% 2,9% 
Total Recuento 24 11 35 

























IV. DISCUSIÓN   
 
Según la investigación realizada se ha podido apreciar, que de alguna forma se ha 
tenido dificultades con el levantamiento de información en el trabajo de campo, ya 
que en su momento los asesores de negocios no disponían de tiempo para 
realizar la encuesta, y porque su trabajo es constante y requiere de concentración. 
Otras de las limitantes fue de que algunos asesores se encontraban gozando de 
sus vacaciones. Sin embargo, las limitaciones que se han presentado se fueron 
superando en el camino ya que se programaron días y horarios en donde los 
asesores se encontraban con menor carga de trabajo, los cuales fueron los fines 
de semana, donde disponían del tiempo, y los asesores que se encontraban de 
vacaciones; retornaban de las mismas y de esa manera se pudo obtener la 
información y seguir con el proyecto de tesis. El instrumento que se empleó fue 
antes validado mediante el juicio de expertos, los cuales fueron 2 metodológicos y 
3 temáticos, calificando el instrumento con una puntuación del 76.5% el cual se 
considera como muy bueno. Posteriormente se realizó una prueba piloto con 12 
asesores, con la finalidad de probar en la práctica la eficiencia del instrumento y 
luego se aplicó a la totalidad de la población. 
Los resultados obtenidos son significativos como confiables, y de mucha 
importancia para la entidad Mí banco, del cual se inició a partir de un objetivo 
general que fue determinar la relación entre la selección de personal y el 
desempeño laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios de Mi 
banco. En la presente investigación se evidencia que existe una relación 
significativa entre la Selección de personal y desempeño laboral, ya que cuenta 
con una correlación Rho de Spearman del 0.428 y un nivel de significación 
bilateral de 0.010 el cual significa que efectivamente tienen relación. Aceptando la 
hipótesis general donde la Selección de personal se relaciona significativamente 
con el desempeño laboral. En el proyecto de tesis se encontró una correlación 
positiva débil entre la selección de personal y desempeño laboral, con un 





bilateral de 0.010. Se aprecia que la selección del personal es regular y del mismo 
modo el desempeño laboral de los asesores es regular en un 45,7%.  
Esto es debido a que los asesores indican que las dimensiones en las que tienen 
bajos resultados, de forma  independiente son en sus habilidades en su totalidad 
con un 60,0% el cual indica ser regular, y en sus cualidades en un 54,3% el cual 
también es regular. El desempeño laboral es adecuado cuando los asesores de 
negocios muestran desenvolverse de la mejor manera en su ámbito laboral, pero 
esta situación cambia cuando los asesores no cuentas con los conocimientos, 
habilidades, experiencias y  demás cualidades para el cargo, ya que cada uno de 
ellos administran una cartera de clientes, la cual está conformada por muchas 
variables que la empresa establece para los asesores y ellos están sujetos al 
mismo. Una de las variables son las colocaciones de créditos que son constantes 
y desembolsos, conjuntamente con el crecimiento de cartera. Y Cuando la 
selección de personal es bueno el desempeño laboral se da del mismo modo. 
 
 
Estos resultados guardan relación con el antecedente del autor Vera (2014) en 
donde obtuvo como resultado, de un valor de confianza del 95% y un valor Chi de 
17,311 con 2 grados de libertad existiendo suficiente evidencia estadística para 
rechazar la Ho y aceptar Hi que es la Selección de personal se relaciona 
directamente con el desempeño de los promotores en la marca Nokia, es decir 
que la Selección de personal tiene relación directa con el desempeño laboral. 
 
Guardan similitudes porque ambos trabajos van dirigidos a los colaboradores y en 
sus actividades diarias, ambos tienen contacto con sus clientes. Los teóricos que 
tomaron cada uno son diferentes ya que determinaron  trabajar con tal teoría, el 
cual se ajustó más a su contexto. Ambos proyectos coinciden en determinar la 
relación de ambas variables. Así también guardan concordancia con el 
antecedente del autor Chávez (2014).En donde para hallar los resultados, se 
realizó aplicando la prueba del Ch2 obteniendo como resultado una correlación del 





alterna que la Selección de personal y rendimiento laboral en la Oficina, tiene un 
grado de relación significativa. 
El autor concluye que las variables Selección de personal para la oficina de 
Recursos Humanos de la Red Asistencial Sabogal, tiene una relación significativa 
con el rendimiento laboral de los colaboradores de la oficina. Ambos trabajos 
guardan similitud ya que ambas buscan determinar la relación que existen entre 
las variables, las diferencias fueron que tomaron diferentes teóricos para sus tesis 
y las cuales se ajustaban más a su contexto y a la empresa los cuales fueron los 
adecuados para la cada uno. 
 
Así también estos resultados guardan concordancia con el antecedente de los 
autores Blanco & Perez (2014), Quien trabajo con la prueba del  Rho de 
Spearman con una escala ordinal, el cual se obtuvo como resultado de correlación 
de un 0.820 el cual indica que existe relación positiva entre las variables, con un 
nivel de correlación alta, donde la selección de personal del directivo se relaciona 
directamente con el desempeño profesional. Obtuvo como conclusión que el 
proceso de selección del directivo público se relaciona directa y significativamente 
con el desempeño profesional con una correlación alta las cuales coinciden con la 
presente tesis. Se observó algunas diferencias entre ambos proyectos uno de 
ellos fueron que el presente antecedente fue dirigido para una población de 
directivos, mientras que el presente proyecto de tesis fue dirigido para los 
asesores de negocios, se dirigieron en distintos contextos. Pero se aprecia que 
coinciden en la misma prueba estadística el cual fue el Rho de Spearman, ya que 
ambos buscan determinar la correlación de las variables.  
 
También guardan relación con el antecedente a nivel internacional con el autor 
Pilatasing (2015). Donde se obtuvo un nivel de 95% de significación, después de 
observar los datos se procedió a rechazar la hipótesis nula y aceptar H1 la 
alternativa que nos indica que “La selección de personal si incide en el desempeño 
laboral de la empresa en mención”. Se obtuvo como conclusión que la empresa es 





repercutiendo en el cumplimiento de las metas institucionales y el desempeño 
laboral. Como también guardan relación con el autor Carrasco (2011)donde la 
tabulación de los datos se realizó mediante el programa Spss 15, posteriormente 
se analizaron los datos mediante el estadígrafo para la investigación de pruebas 
paramétricas el Chi cuadrado, se presenta de manera tabular y gráfica, se 
formularon 10 preguntas de las cuales obtuvo como resultado, en la fórmula se 
obtiene como Chi cuadrado el valor de 10,3, con el grado de libertad de 1, es por 
ello que se acepta la hipótesis alterna “La selección de personal mejora al 
desempeño laboral. 
 
Finalmente estos resultados guardan relación con la base teórica del autor Ibáñez 
(2011) quien menciona que la selección de personal se define como un proceso 
técnico, para encontrar a la persona que reúna los requisitos, conocimientos, las 
habilidades, experiencia y de más cualidades. Uno de los modos para evitar 
conflictos laborales es saber elegir el colaborador idóneo, para desempeñar un 
puesto y prepararlo para ocuparlo. Los resultados del presente proyecto pueden 
ser empleados en entidades bancarias, cajas rurales, financieras y Edpymes , así 
también a las organizaciones que tengan similares características de la entidad Mi 
banco en el área de negocios. Se podrá aplicar a las organizaciones mencionadas 
siempre y cuando tengan el mismo o similar contexto.  
 
 De acuerdo al resultado de la dimensión conocimientos, se observa que existe 
una relación positiva débil entre la dimensión conocimientos y desempeño laboral 
de los asesores, con un coeficiente de correlación Rho de Spearman0.413 y un 
nivel de sig bilateral de 0,014.Los conocimientos de los asesores son regulares 
por cuanto no siempre dan a conocer de los mismos, muchas veces porque no se 
informan de nuevos temas o cursos que le pueden ayudar a mejorar en este 
punto, y es por ello que está repercutiendo en su desempeño. Así también se 
encontró una relación con la base teórica en estudio del teórico Ibáñez (2011) 
donde menciona que el seleccionar la persona adecuada para el puesto, es una 





proceso adecuado para encontrar al individuo que reúna los siguientes 
dimensiones, y uno de ellos son los  conocimientos, en donde se infirió que los 
conocimientos es el acto o efecto de conocer, además de concebirla como la 
capacidad del individuo. 
 
Los resultados de la dimensión habilidades y desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios indica que existe relación positiva 
moderada entre las variables con una correlación del Rho de Spearman del 
0.504.Uno de los antecedentes el cual es del autor Pilatasing (2015) quien 
presenta como dimensión la eficiencia y donde obtuvo como resultado que tiene 
un grado de relación con el Desempeño laboral.  
 
De acuerdo al resultado de la dimensión experiencias y desempeño laboral desde 
la perspectiva de los asesores de negocio, se observa que existe relación positiva 
para las variables de estudio con una correlación de Rho de Spearman 0.492 y a 
la vez se aprecia que cuando las experiencias de los asesores son regulares el 
desempeño se muestra del mismo modo es regular en un 60.0%, en donde se 
guarda relación con la base teórica de Ibáñez (2011) quien menciona que la 
selección de personal se define como un proceso técnico para encontrar a la 
personal que reúna las dimensiones las cuales  son, los conocimientos, 
habilidades, experiencias y cualidades para cubrir el puesto determinado, en 
donde se infirió respecto a las experiencias que son entendidas como el hecho de 
haber presenciado o conocido algo. 
Finalmente observando la tabla de la dimensión cualidades y desempeño laboral 
desde la perspectiva de los asesores de negocios, se observa una relación 
positiva entre las variables con un coeficiente de Rho de Spearman 0.459, donde 
muestra ser débil encontrando una relación con uno de los antecedentes del autor 
Chávez,(2014) donde tiene como una de sus dimensiones las competencias el 
cual tiene relación significativa con el rendimiento laboral ,el cual guarda similitud 






Con respecto a Contraste de las hipótesis, iniciando con la hipótesis general el 
cual es ,Existe una relación significativa entre la selección de personal y 
Desempeño laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios de Mi 
banco, La Victoria 2016, se confirma la relación de ambas variables ya que la 
prueba de Rho de Spearman nos muestra un coeficiente de correlación de 0.428 
con un nivel de significación bilateral de 0.010; es decir acepta la relación que 
existe entre las variables de estudio. La presente investigación cuenta con cuatro 
hipótesis específicas, una de las primeras es la siguiente: Los conocimientos 
tienen relación con el desempeño laboral desde la perspectiva de los asesores de 
negocios de Mi banco, distrito de la Victoria 2016. En donde se acepta la hipótesis 
planteada, ya que se  determinó mediante la prueba de Rho de Spearman del 
0.413 en donde se muestra que efectivamente  si existe correlación de las 
mismas. 
La segunda hipótesis del presente proyecto es, Las habilidades tienen relación 
con el desempeño laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios de Mi 
banco, distrito de la Victoria 2016. En donde se confirma la relación de las mismas 
ya que se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman de 0.504 
el cual se califica como moderada, ya que en algunos ítems la una parte de los 
asesores obtuvieron resultados regulares. La tercera hipótesis del presente 
proyecto: Las experiencias tienen relación con el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios de Mi banco, distrito de la Victoria. El 
cual es confirmada mediante los resultados de la prueba estadística Rho de 
Spearman de 0.492, en una categoría débil, y esto es por motivo en algunos ítems 
de la dimensión se obtuvo bajos resultados por parte de los asesores. Finalmente 
la cuarta hipótesis: Las cualidades tiene relación con el desempeño laboral desde 
la perspectiva de los asesores de negocios de Mi banco, la Victoria 2016. En 
donde se acepta la hipótesis planteada, se tiene los resultados de la prueba 
estadística Rho de Spearman con un coeficiente de correlación de 0.459, en 







V. CONCLUSIONES    
 
En el presente estudio de tesis se llevó a cabo una investigación sobre la 
relación entre: La Selección de personal y Desempeño laboral, de los 
cuales se llegaron a las siguientes conclusiones en base al objetivo general 
y específicos. 
 
Se determinó la relación directa de la selección de personal con el 
desempeño laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios de  
Mi banco, la Victoria 2016, habiéndose determinado un coeficiente de 
correlación Rho de Spearman 0,428 , el cual representa un nivel de 
correlación débil.  
 
Igualmente se determinó la relación de los conocimientos y desempeño 
laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios de Mi banco, 
habiéndose determinado un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
0. 413, el cual representa una categoría de correlación leve.  
 
Se determinó la relación de las habilidades y el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios de Mi banco distrito de la Victoria, 
habiéndose determinado un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
0.504, lo que representa un nivel de correlación moderada.  
 
Se determinó la relación de las experiencias y el  desempeño laboral desde 
la perspectiva de los asesores de negocios  de Mi banco, distrito de la 
Victoria, habiéndose determinado un coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman 0.492, el cual representa un nivel de correlación débil.  
 
Igualmente se determinó la relación de las cualidades y el  desempeño 
laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios  de Mi banco, 
distrito de la Victoria, habiéndose determinado un coeficiente de correlación 







VI.  RECOMENDACIONES  
 
Siendo que la selección de personal se relacionada significativa y 
directamente con el desempeño laboral, entre ellas sus dimensiones 
conocimientos, habilidades, experiencias y sus cualidades como quedo 
claro en la presente investigación, se debe tomar en cuentan estos puntos 
de manera relevante para poder elegir al personal idóneo para el cargo.  
 
Así también se recomienda poner énfasis en la dimensión conocimientos, 
en donde las preguntas deben ser basadas en las mismas para de esta 
manera optar por el personal adecuado.   
 
Informar al seleccionado en el momento de hacer el proceso de selección, 
sobre sus actividades cotidianas del puesto de trabajo, el nivel de estrés, 
condiciones, remuneración como las comisiones desde la entrevista, para 
que el colaborador consciente de todo ello pueda tomar una decisión 
adecuada. 
 
Realizar entrevistas de trabajo implementando preguntas para obtener 
información respecto sus conocimientos, cualidades, habilidades y 
experiencia laboral respecto a cargo y dedicarle a la entrevista un mayor 
tiempo para poder indagar en los temas de interés. 
 
Se recomienda evaluar el desempeño laboral de manera mensual a todos 
los asesores que cumplan  seis meses manejando cartera de clientes.  
 
 
Por último es recomendable utilizar los distintos pruebas técnicas e 
instrumentos que sean las idóneas para una adecuada selección, y así 
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CUESTIONARIO SOBRE SELECCIÓN DE PÉRSONAL EN LA 
ENTIDAD MI BANCO 
 
INTRODUCCION 
El cuestionario tiene como objetivo estudiar los conocimientos que Ud. tiene sobre 
la selección de personal en la entidad Mi banco, los resultados se utilizaran solo 
con fines de estudio.  
Así también a información plasmada en el presente instrumento es de carácter 
confidencial y anónimo. Esperando obtener sus respuestas, se le agradece de 
antemano su valiosa participación.  
Razón por la cual solicito de su participación, desarrollando cada pregunta de 
manera veraz y objetiva. 
 
INSTRUCCIONES  
Estimado colaborador a continuación se le presenta 30 preguntas a las cuales 
deberá responder marcando con un X, la respuesta que mejor exprese su 
percepción en relación al enunciado propuesto. El instrumento presenta 5 





ÍTEM VALOR LEYENDA 
1 1 Nunca 
2 2 Casi Nunca 
3 3 A veces 
4 4 Casi Siempre 
5 5 Siempre 
 
CUESTIONARIO SOBRE SELECCIÓN DEL PERSONAL 







 Información adquirida      





medio de información físico 
2.  Revisa páginas de internet referidas a 
finanzas. 
     
 Formación Profesional      
3. Desarrolla algún tipo de actividad 
extracurricular respecto a su carrera 
     
4. En el último añoha llevado cursos o 
seminarios de temas relacionados a su 
carrera y formación profesional 
     
 Cursos complementarios      
5. En los cursos complementarios (micro 
finanzas y otros) promovidos por la 
entidad recibió algún tipo de 
capacitación de carácter informático. 
     
6. Recibió cursos adicionales que pudieron 
reforzar su aprendizaje respecto a los                                                                                                                                                                                                                                                                                                
a temas de ratios financiero u otros de 
parte de la entidad Bancaria.  
     
 Aptitud en el puesto      
7. En su calidad de asesor de negocios 
logra cumplir con sus indicadores de 
productividad y desembolsos 
     
 Manejo de estrés      
8. En relación a las exigencias de la 
entidad considera que cuenta con la 
capacidad para el  regular y manejar el  
estrés propio del trabajo 
     
 Solución de problemas y conflictos      
9. Buscas solución a los problemas o 
conflictos que suscitan en el área 
     
 Autoconocimiento      
10. Conoces tus cualidades que te permiten 
desarrollarte en el puesto de trabajo 
     
 pensamiento creativo      
11. Tus ideas aportan en la solución de 
problemas en la entidad donde laboras 
     
 capacidad analítica      





problemas antes de tomar una decisión 
 Perfeccionamiento      
13.  Eres cuidadoso en la realización de tus 
actividades en el  trabajo diario. 
     
 Emprendimiento      
14. Pones el máximo de tus esfuerzos para 
cumplir con tus metas 
     
 Negociación      
15. Tienes la capacidad y poder de 
negociación para influir en los clientes  
     
 Trabajos previos      
16. Ha trabajado en otras entidades 
bancarias 
     
 Prácticas realizadas      
17. Has realizado prácticas pre-
profesionales o pasantías. 
     
 Adaptación al área      
18. Te adaptas con facilidad a los cambios 
de área o jefes en la entidad donde 
laboras. 
     
 Administración de cartera de clientes      
19. Has administrado una cartera de 
clientes y con ella el riesgo que existe. 
     
  
Resultados obtenidos 
     
20. Su experiencia laboral ha contribuido al 
logro de sus  resultados obtenidos. 
     
 Experiencia laboral      
21. Tiene experiencia laboral respecto al 
puesto de trabajo. 
     
 Disciplinado      
22. Es puntual en su horario de ingreso       
 Responsable      
23. Eres responsable en cumplir  tu hoja de 
ruta 
     

















24. Promueve la solidaridad en su área de 
trabajo 
     
 Respetuoso      
25. Respetas las opiniones e ideas de tus 
compañeros 
     
 Pro activo      
26. Actúas con decisión para conseguir tus 
metas 
     
 Honesto      
27. Realiza un trabajo consiente en la hoja 
de ruta.  
     
 Eficiente      
28. Terminas de realizar tu labor diaria 
antes del tiempo establecido 
     
 Capacidad de planificación      
29. Analizas tu plan de trabajo antes de 
ejecutarlo. 
     
 Ética profesional      
30. Transmites tus propios valores a través 
de tu labor profesional 










El cuestionario tiene como objetivo estudiar los conocimientos que Ud. tiene sobre 
el desempeño laboral en la entidad Mi banco, los resultados se utilizaran solo con 
fines de estudio.  
Así también la información plasmada en el presente instrumento es de carácter 
confidencial y anónimo. Esperando obtener sus respuestas, se le agradece de 
antemano su valiosa participación.  
Razón por la cual solicito su participación, desarrollando cada pregunta de manera 
veraz y objetiva. 
INSTRUCCIONES  
Estimado colaborador a continuación se le presenta 30 preguntas a las cuales 
deberá responder marcando con un X, la respuesta que mejor exprese su 
percepción en relación al enunciado propuesto. El instrumento presenta 5 







CUESTIONARIO SOBRE  DESEMPEÑO LABORAL  







 Innovación      
1. Das a conocer tus ideas para el 
mejoramiento de tu trabajo 
     
 Trabajo en equipo      
2. Fomentas el trabajo en equipo       
ÍTEM VALOR LEYENDA 
1 1 Nunca 
2 2 Casi Nunca 
3 3 A veces 
4 4 Casi Siempre 





 Iniciativa en el trabajo      
3. Desarrollas tu iniciativa en tu labor 
cotidiana 
     
 Compromiso      
4. Demuestras con tus actividades cotidianas 
estar comprometido con la entidad 
bancaria.  
     
 Organización de trabajo      
5. Eres constante respecto a la organización 
de tu trabajo en la entidad bancaria donde 
trabajas 
     
 Resistencia al cambio      
6. Te resistes a los cambios realizados por la 
entidad  
     
 Motivación inspiradora      
7. Motivas de manera sostenida y 
permanente  a tu equipo de trabajo 
     
 Cooperación      
8. Colaboras con tu equipo de trabajo para el 
cumplimiento de las metas.  
     
 Apertura hacia el aprendizaje      
9. Tienes apertura de aprendizaje para 
recepcionar nuevos temas respecto a tu 
trabajo. 
     
 Capacidad crítica      
10. Analiza los hechos y posteriormente da a 
conocer su crítica constructiva respecto a 
los acontecimientos 
     
 Capacidad de gestión      
11. Tiene la capacidad para gestionar 
óptimamente la cartera de clientes. 
     
 .Orientación a la calidad      
12. Perfeccionas y mejoras constantemente tu 
trabajo para el logro de las metas que 
establece la entidad bancaria. 
     
 Asertividad 
 





13. Es asertivo en la comunicación con sus 
compañeros de trabajo  
     
 Interrelación      
14. Entabla una relación cordial con los 
compañeros del área.  
     
 Integración personal      
15. Participas en las reuniones de integración 
que realiza la empresa  
     
 Empatía      
16. Tienes cierta facilidad para ponerte en el 
lugar de los demás 
     
 Sintonía      
17. Trabajas al mismo ritmo con tus 
compañeros del área.  
     
 Participación      
18. Su participación es constante en las 
reuniones de equipo.  
     
 Planificación de tareas      
19. Planifica oportunamente las tareas de su 
equipo a cargo. 
     
 Distribución de funciones      
20. Distribuye de manera apropiada las 
funciones que debe realizar su equipo de 
trabajo. 
     
 Ejecución de actividades      
21. Lleva a cabo un orden respecto a la 
ejecución de actividades 
     
 Trabajo organizado 
 
     
22. Organizas tus actividades de acuerdo a la 
hoja de ruta establecida.  
     
 Sincronización de actividades      
23. Realizas las actividades de manera 
conjunta.  
     
 Normas y políticas transparentes      
24. Las normas y políticas establecidas por la 
entidad son claras y precisas para el logro 





de las actividades del área.  
 Integración de actividades      
25. Participa en actividades que repercutan en 
la maximización de su trabajo.  
     
 Mejoras continuas      
26. Propone alternativas de mejora para la 
solución de problemas  
     
 Sinergia conjunta      
27. Cumples las metas establecidas por la 
entidad cuando trabajas en sinergia con 
tus compañeros de trabajo. 
     
 Desarrollo profesional      
28. Te preparas para lograr un ascenso en el 
corto plazo. 
     
 Reconocimientos      
29. Es reconocido por los logros obtenidos en 
la entidad donde labora 
     
 Clima laboral      
30. Tiene comunicación continua con su jefe y 
compañeros de trabajo.  









































































































































































































































































































































































































































laboral desde la 
perspectiva de 
los asesores de 
negocios de Mi 
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Según Ibáñez M (2011) : 
 
La empresa tiene la plena 
libertad de decidir a quién 
seleccionar para laborar en su 
organización. El seleccionar la 
persona adecuada para el 
puesto, puede ser una de las 
decisiones más importantes 
que se tome, porque tendrá 
que ser la persona idónea 
para ocupar el cargo ya que 
esto será para beneficio de la 
empresa como del 
seleccionado, uno de los 
modos para evitar dificultades 
es saber escoger a la persona 
idónea y para obtenerlo se 
debe realizar un proceso 
técnico para encontrar a la 
persona que reúna las 
siguientes dimensiones las 
cuales  son, los 
conocimientos, habilidades, 
experiencias y cualidades 













por  4 
dimensiones 



















Aptitud en el puesto 
Manejo de estrés 














adaptación al área 
Administración de 




























Definición conceptual V2 Definición 
operacional v2 
Dimensión de la 
V2 




















Según Snell, S. Bohlander, G. 









trabajo en equipo 
Iniciativa en el trabajo 
Compromiso  









¿Qué relación existe 
entre los 
conocimientos y el 
desempeño laboral 
desde la perspectiva 
de los asesores de 
negocios  de Mi 














negocios  de 
Mi banco, 





tienen  relación 
con el  desempeño 
laboral desde la 
perspectiva de los 
asesores de 
negocios  de Mi 
banco, distrito de 








proceso mediante el cual se 
crea un ambiente laboral en el 
que las personas pueden 
desempeñase al máximo de 
sus capacidades con el fin de 
cumplir con los objetivos de la 
empresa. Es un sistema 
completo de trabajo que 
emana de los objetivos de la 
organización. La evaluación 
del desempeño es una parte 
importante de los sistemas de 
administración del 
desempeño, es el resultado de 
un proceso anual o bianual en 
el que en el que un gerente 
evalúa el desempeño de un 
empleado en relación a los 
requerimientos de su puesto y 
utiliza la información para 
mostrar a la persona dónde se 


















de esfuerzos.  
 
resistencia al cambio 
Motivación inspiradora 
Cooperación 
Apertura hacia el 
aprendizaje 
Capacidad crítica 
Capacidad de gestión 














¿Qué relación existe entre 
las habilidades y el 
desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores 
de negocios  de Mi banco, 
distrito de la Victoria 2016? 
 
Establecer la 
relación de las 
habilidades y el 
desempeño laboral 
desde la 
perspectiva de los 
asesores de 
negocios  de Mi 




tienen relación con el 
desempeño laboral 
desde la perspectiva 
de los asesores de 
negocios  de Mi 









Planificación de tareas 
Distribución de 
funciones 
Ejecución de actividades 
 
 
¿Qué relación existe entre 
las experiencias y el 
desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores 
de negocios  de Mi banco, 




relación de las 
experiencias y el  
desempeño laboral 
desde la 
perspectiva de los 
asesores de 
negocios  de Mi 






tienen relación con 
el  desempeño 
laboral desde la 
perspectiva de los 
asesores de 
negocios  de Mi 
banco, distrito de 




















¿Qué relación existe entre 
las cualidades y el 
desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores 
de negocios  de Mi banco, 
distrito de la Victoria 2016? 
 
Determinar la 
relación de las 
cualidades  y el  
desempeño laboral 
desde la 
perspectiva de los 
asesores de 
negocios  de Mi 




Las cualidades tienen 
relación con el 
desempeño laboral 
desde la perspectiva 
de los asesores de 
negocios  de Mi 
banco, distrito de la 
Victoria 2016 
 
 
 
 
Intereses 
 
 
desarrollo profesional 
Reconocimientos 
clima laboral 
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